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Summary 
Religious freedom is a human right and due to the increasing diversity in Sweden 
it is a current topic in today’s society. Freedom of religion is predominantly 
regulated by article 9 of the European Convention, both in terms of having the 
right to express one’s opinion about religion as well as the right to manifest a 
specific religious belief. The European Convention is applicable to national 
legislation and as law in Sweden. Consequently, no law or regulation may violate 
the European Convention. In addition to the European Convention, religion is 
regulated within European Union law, the Swedish constitution and the 
discrimination law. Freedom of expression is inviolable; however, the practice of 
religion may be restricted if it is prescribed by law and is necessary in a 
democratic society. Moreover, it is only the essential part of a religion that is 
protected by article 9 and it has to be a close link between action and belief. If the 
practice of religion contributes to serious difficulties of the business or be contrary 
to the principal of proportionality, the measure can only be accepted if it is within 
reasonable proportion to the interest that is intended to be protected. 
Within the workplace, labour relations can conflict with an employee’s belief, 
which may manifest itself in, for example, the refusal to perform certain tasks or a 
desire to leave in order to attend religious gatherings. In situations like the 
abovementioned, there may be two opposing interests between an employee’s 
right to practice their faith and the employer’s managerial prerogative. The legal 
implications for these clashes of interests are in many cases unclear. The purpose 
of this essay is therefore to investigate and describe the intersection between an 
employer’s managerial prerogative and an employee’s right to manifest their 
religion at work. 
It is possible to conclude that the managerial prerogative is a strong established 
principle in domestic law. Although every person has the right to manifest their 
religion that right is not absolute since it must be a close link between religious 
practice and belief and an action is not proportionate when, for example, other 
people’s rights and freedoms are restricted. Furthermore, the employer is not 
obliged to take the employee’s religion into account if the practice of religion 
contributes to serious difficulties of the business. It is thus possible to conclude 
that managerial prerogative is difficult to circumvent and further suggest that 
business interest often override individual interests on faith related issues. 
Keywords: Religious freedom, religious practice at work, article 9 European 
Convention, discrimination, restriction of religion, managerial prerogative 
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Sammanfattning 
Religionsfrihet är en mänsklig rättighet och i och med den ökade mångfalden i 
Sverige är det idag ett aktuellt ämne. Religionsfriheten finns framförallt reglerat i 
artikel 9 Europakonvention, både rätten att ha en åsikt om religion samt rätten till 
religionsutövning. Europakonventionen är i sin helhet tillämplig i nationell rätt 
och gäller som lag i Sverige, dock får inte lag eller annan föreskrift strida mot 
Europakonventionen. Utöver Europakonventionen finns religion reglerat inom 
EU-rätten, regeringsformen och diskrimineringslagen. Åsiktsfriheten är okränkbar 
men utövandet av en religion kan begränsas om det är föreskrivet i lag och är 
nödvändigt i ett demokratiskt samhälle. Vidare är det endast det centrala i en 
religion som skyddas av artikel 9 och det måste finnas ett mycket nära samband 
mellan handling och trosuppfattning. Religionsutövandet får inte heller bidra till 
serious difficulties för verksamheten eller strida mot proportionalitetsprincipen, 
det vill säga åtgärden kan endast godtas om den står i skälig relation till det 
intresse som är avsett att skyddas.  
Inom arbetslivet kan anställningsförhållanden strida mot en arbetstagares religion, 
det kan exempelvis vara vägran att utföra vissa arbetsuppgifter eller en önskan till 
ledighet för att delta i religiösa sammankomster. Det kan uppstå två motstående 
intressen mellan en arbetstagares önskan att utöva sin tro och arbetsgivares 
arbetsledningsrätt och var skärningspunkten mellan intressena går är i många fall 
otydligt. Syftet med uppsatsen är därmed att utreda och beskriva 
skärningspunkten mellan en arbetsgivares arbetsledningsrätt och en arbetstagares 
möjligheter att utöva sin religion i arbetslivet.   
Varje människa har rätt att utöva sin religion men denna rätt är inte absolut då det 
måste finnas ett mycket nära samband mellan religionsutövning och 
trosuppfattning och en handling är inte proportionerlig om den till exempel skulle 
inskränka andras fri- och rättigheter. Dessutom är inte arbetsgivaren skyldig att ta 
hänsyn till arbetstagarens religion om utövningen bidrar till serious difficulties för 
verksamheten. Det går därmed att konstatera att arbetsledningsrätten är en stark 
vedertagen princip i inhemsk rätt som är svår att kringgå. Verksamhetens 
bedrivande går ofta före den enskildes intresse att utöva sin religion.          
 
 
 
Nyckelord: religionsfrihet, religionsutövning i arbetslivet, artikel 9 
Europakonventionen, diskriminering, begränsning av religion, arbetsledningsrätt  
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1. Inledning 
1.1 Inledning  
Medlemskapet i Europeiska Unionen kan vara en av många bidragande faktorer 
till att Sverige blivit ett mer mångkulturellt och mångreligiöst land. Den fria 
rörligheten, som innebär en rätt att fritt söka och ta anställning i vilket EU/EES-
land som helst, samt likabehandling hör bland annat till de grundläggande 
principerna inom den Europeiska Unionen1. Den ökade mångfalden kan komma 
att avspegla sig och påverka arbetsplatser på olika sätt, till exempel gällande 
arbetsuppgifter och ledighet.  
Religionsfrihet som en mänsklig rättighet är reglerat av flertalet internationella 
organ2, dock finns det inte en klar och tydlig definition av begreppet.3 I ett 
offentligt utredningstänkande sägs det att ”religionsutövning i princip kan bestå i 
vad som helst. I Europakonventionen artikel 9 har man visserligen försökt 
precisera den som ”frihet att utöva sin religion eller tro genom gudstjänst, 
undervisning, andaktsövningar och iakttagande av religiösa sedvänjor” men det 
sista uttrycket medför ingen klar avgränsning”4. Religion är dessutom en väsentlig 
social företeelse som har en nära koppling till andra områden, bland annat kultur, 
vilket kan bli ett problem då en manifestation kan vara både ett uttryck för en 
religion men också en del av en kultur5.  
Även om det inte finns en distinkt definition av begreppet religionsfrihet är dock 
innebörden att en människa har rätt till både frihet till och frihet från religion, så 
kallad positiv och negativ religionsfrihet. Dessa rättigheter finns reglerat i den 
Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och de 
grundläggande friheterna, fortsättningsvis kallad Europakonventionen, artikel 
9(1). Med positiv religionsfrihet menas i första hand en åsiktsfrihet, forum 
internum, här innefattas både rätten att konvertera från en religion till en annan 
respektive att anta en religion utan att tidigare haft någon bestämd religiös åsikt. I 
andra hand omfattar den positiva religionsfriheten en rätt att utöva denne, forum 
externum. Den negativa religionsfriheten å andra sidan avser rätten att inte ha en 
trosuppfattning, bli påtvingad någon religion eller utsättas för religiösa 
manifestationer. Vidare medför den även rätten att lämna ett religiöst samfund. 
                                                
1 Nyström, Birgitta, 2011, s. 17f. 
2 T.ex. art. 18 FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna 
3 Hultman, Jan, 1994, s. 101. 
4 SOU 1975:75, s. 325.  
5 Fahlbeck, Reinhold, 2011, s. 20. 
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Den negativa religionsfriheten tillhör således endast forum internum, 
åsiktsfriheten.6   
1.2 Bakgrund 
Arbetsledningsrätt är ett mycket påtagligt uttryck för arbetsgivarens makt på 
arbetsplatsen och visar på utgångspunkterna för relationen i den vardagliga 
verksamheten. Arbetsledningsrätten kan ses som det enda reella 
arbetsgivarprerogativet7 och den har en central roll inom den arbetsrättsliga 
regleringen.8 De kriterier som kan tänkas ingå inom arbetsledningsrättens område 
är till exempel vem som ska utföra arbetet, vilket arbete som ska genomföras samt 
frågor om var, när och hur arbetet ska utföras. Arbetsdomstolen poängterar i en 
rättstvist att beslut om att omplacera en arbetstagare utgör ett arbetsledningsbeslut 
som arbetsgivaren har rätt att fatta efter fritt val och som vanligtvis inte kan 
prövas rättsligt.9 En arbetsgivare ska fritt kunna disponera arbetskraften inom 
gränserna för arbetsskyldigheten utan att rättsligt behöva stå till svars för de motiv 
som legat till bakgrund för beslutet10.  
En arbetstagares arbetsskyldighet är relativt vidsträckt och denna arbetsskyldighet 
motsvaras av en omplaceringsrätt för arbetsgivaren11. Det föreligger ingen allmän 
lagreglering av arbetstagares arbetsskyldighet utan utgångspunkten är att frågor 
om arbetsuppgifter, arbetsplats och arbetstid finns reglerat i det personliga 
anställningsavtalet. Detta kallas för den primära arbetsskyldigheten. Finns inte 
arbetsskyldigheten reglerat i anställningsavtalet sker bedömningen huvudsakligen 
av rättspraxis på området.12 Utifrån målet AD 1929 nr. 29 formulerade 
Arbetsdomstolen en princip för tolkning av kollektivavtal på arbetarområdet 
avseende arbetstagarens arbetsskyldighet, den så kallade 29/29-principen. Denna 
princip fastställer att en arbetstagare är skyldig att utföra alla arbetsuppgifter som 
faller inom dennes allmänna yrkeskvalifikationer, inom arbetsgivarens naturliga 
verksamhetsområde samt inom ramen för arbetstagarens avtalsområde. Därmed 
hindras inte en arbetstagare att åläggas andra arbetsuppgifter än vad denne 
anställdes för. Utifrån praxis har domstolen konstaterat att arbetsgivare har en 
tämligen vidsträckt rätt att tilldela en anställd olika arbetsuppgifter, så länge inte 
åtgärden strider mot lag eller god sed. 29/29-principen är den rättsliga 
utgångspunkten för både privat- och offentliganställda tjänstemän och är 
tillämplig för alla arbetstagare på arbetsmarknaden, både arbetare och tjänstemän, 
dock kan betydelsen skilja sig beroende på vilken typ av tjänst den anställde i 
                                                
6 Fahlbeck, R, 2011, s. 145f.  
7 Glavå, Mats, 2011, s. 671. 
8 Källström, Kent, Malmberg, Jonas, 2013, s. 189. 
9 AD 1998 nr 150 
10 Glavå, M, 2011, s. 674. 
11 Glavå, M, 2011, s. 674. 
12 Källström, K, Malmberg, J, 2013, s. 216f. 
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fråga innehar.13 En förändring av arbetsuppgifterna utanför ramen för en 
arbetstagares arbetsskyldighet är i regel inte giltig utan kan ses som skiljande från 
tjänst14.  
1.3 Syfte och frågeställning 
Syftet med denna uppsats är att undersöka skärningspunkten mellan en 
arbetsgivares arbetsledningsrätt och en arbetstagares möjligheter till 
religionsutövning. Fokus kommer att ligga på arbetsuppgifter och ledighet samt 
hur dessa kan komma att strida mot en anställds religiösa intressen. Vidare har vi 
även valt att jämföra Sverige och Irland angående vägran av arbetsuppgifter för att 
se exempel på hur rätten till religion tillämpas i sin kontext. Detta då Irland är ett 
strängt katolskt land medan Sverige anses vara en mycket sekulariserad stat.  
För att besvara syftet har vi formulerat följande frågeställningar: 
− I vilken utsträckning har en arbetstagare rätt att utöva sin religion i 
förhållande till arbetsuppgifter och ledighet?  
 
− Vilka problem kan uppstå mellan en arbetstagares möjligheter att utöva sin 
religion och en arbetsgivares arbetsledningsrätt? 
1.4 Avgränsningar 
Vi har valt att fokusera på arbetsuppgifter och ledighet och därmed uteslutit 
klädsel då detta redan är ett mycket omdiskuterat ämne och vi ser inget syfte med 
att upprepa fakta som redan har behandlats i många uppsatser tidigare. Vi kommer 
endast beröra redan anställda arbetstagare och utesluta problematiken som kan 
förekomma vid till exempel rekryteringsprocesser. Dessutom kommer vi inte 
fokusera på en specifik typ av religion, exempelvis islam eller hinduism, utan 
behandla ämnet allmänt. För att få en djupare förståelse och en tydligare 
helhetsbild ur ett religionsperspektiv är det viktigt att ta hänsyn till olika 
rättskällor15, vi har dock valt att utesluta eller endast nämna dessa källor begränsat 
då uppsatsens utformning inskränker intaget av möjlig information och därmed 
går vi djupare in på de rättskällor som vi anser mest relevanta för vårt syfte. Vi 
kommer till exempel inte behandla vad brott mot religionsfrihet kan få för 
sanktioner.  
Rättsfrågorna behandlas enligt den svenska verkligheten och hur svensk arbetsrätt 
är tillämplig men hänseende kommer även tas till internationella regler då Sverige 
är bunden till dem. Inom EU-rätten finns det ett antal direktiv som reglerar 
                                                
13 Göransson, Håkan, Garpe, Bengt, 2013, s. 36f. 
14 Sigeman, Tore, Sjödin, Erik, 2013, s. 159. 
15 Till exempel FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna, Lag (1982:80) om 
anställningsskydd, Brottsbalk (1962:700) 
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likabehandling16 men i uppsatsen kommer endast arbetslivsdirektivet, 
2000/78/EG, behandlas då denna är tillämpbar på området religion eller 
övertygelse inom arbetslivet. Fokus kommer framförallt att ligga på 
Europakonventionen då den är den enda operationella rättskällan för 
religionsfrihet i Sverige17 och för att regeringsformens opinionsfriheter inte är 
tänkt att omfatta privaträttsliga aktörer18.  
I jämförelsen mellan Sverige och Irland kommer vi undersöka problematiken 
kring abort för att se hur religiösa värderingar, som ett resultat av ett starkt 
religiöst land, kan påverka arbetslivet. Vi ser därför inte relevansen med att till 
exempel gå djupare in på det irländska rättssystemet i stort eller övriga lagar och 
regleringar. 
1.5 Metod och material 
Den rättsliga utredningen av vårt syfte och tillhörande frågeställningar i uppsatsen 
utgår från en rättsdogmatisk metod vilket innebär att beskriva och tydliggöra 
gällande rätt. Rättsdogmatiken utgår från de befintliga rättskällorna för att bland 
annat fastställa de lege lata, det vill säga vilka rättsregler som finns. 
Rättsdogmatiken innebär en strävan efter att uppnå den bästa övergripande 
lösningen för ett visst problem och detta sker genom att tillämpa en bredare 
användning av rättskällor samt kunskaper från annat håll.19 Det juridiska 
resonemanget har till syfte att finna svar på rättsfrågan som fallet aktualiserar 
vilket ibland kan vara uttryckligt angiven men behöver inte vara det. Ställandet av 
rättsfrågan blir då det första steget.20       
Vi har valt att utgå från traditionella rättskällor såsom lagstiftning, förarbeten, 
praxis och doktriner för att uppnå en omfattande och tydlig bild av rättsläget för 
de frågeställningar som arbetet avser att utreda och möjligen besvara. 
Rättskällorna kan i sin tur delas in i grupper där ett skiljande kan göras mellan så 
kallade auktoritativa argument, som kan läsas i lag, förarbeten eller prejudikat, 
och övriga. Till de övriga hör de argument som endast framställs i doktriner eller 
bygger på domstolens ändamålsavvägning.21 Ibland innehåller doktriner 
subjektiva åsikter och det är därför av vikt att använda olika källor för att få en 
bred och objektiv bild av det aktuella rättsläget. 
Utöver den rättsdogmatiska metoden har uppsatsen en deskriptiv karaktär. Detta 
då det ibland behövs en beskrivande utredning av till exempel lagrum eller 
rättsfall för att i sin tur kunna analysera ett visst material för att komma fram till 
                                                
16 Se Göransson, Håkan m.fl, 2013, s. 27.  
17 Fahlbeck, Reinhold, 2002, s. 480. 
18 Bull, Thomas, Sterzel, Fredrik, 2013, s. 62.   
19 Lehrberg, Bert, 2010, s. 167. 
20 Samuelsson, Joel, Melander, Jan, 2003, s. 72.   
21 Lehrberg, B, 2010, s. 87. 
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en slutsats. Vid en deskriptiv analys delas ämnets beståndsdelar upp för att 
undersökas närmare för att få en djupare förståelse.22   
Uppsatsen innefattar också en komparativ del där ett jämförande av olika 
rättssystem sker för att klargöra, bearbeta och behandla de likheter och skillnader 
som finns23. I den komparativa rätten är det själva jämförelsen som är essensen, 
där likheter och skillnader ska utrönas. Det är vanligt att jämföra rättsreglernas 
innehåll och hur ett problem kan regleras olika och det är därför av vikt att 
jämförelseobjekten har något gemensamt drag för att komparationen ska bli 
meningsfull. Den komparativa delen av uppsatsen sker mellan två rättsordningar, 
Sverige och Irland, och tonvikten kommer ligga på enstaka rättsregler vilket leder 
till en mikrobilateral jämförelse.24 Både Sverige och Irland är medlemmar av 
Europeiska Unionen och har ratificerat Europakonvention och omfattas därav av 
dessa internationella regleringar25. Länderna kan således anses ha en liknande 
reglering avseende bland annat religion men eftersom Sverige är en sekulariserad 
stat26 och Irland ett mer strängt religiöst land kan vissa betydande skillnader dock 
finnas. En komparativ jämförelse mellan dessa länder blir därför intressant.  
Praxis rörande religionsfrihet är tunt, både från EU-domstolen och nationella 
domstolar, och artikel 9 Europakonventionen har endast åberopats en gång i 
svensk domstol27. Fram till idag finns det inga rättsfall som endast behandlar 
religiös diskriminering utan de fall som finns har ofta ett samband med 
diskrimineringsgrunden etnicitet. Som ett resultat av avsaknaden av praxis är det 
relativt otydligt vad begreppet religion faktiskt innebär inom EU-rätten.28 Främst 
mål från Europadomstolen kommer därför att tas upp och belysas tydligare för att 
lyfta fram sedvana och andra allmänna principer som har en påverkan på en 
arbetstagares rätt att utöva sin religion.  
1.6 Disposition 
Uppsatsen är uppdelad i fem kapitel där varje del behandlar specifika områden för 
att läsaren ska få en så överskådlig och tydlig bild av ämnet som möjligt.  
Kapitel två berör den internationella regleringen avseende religion, både som en 
mänsklig rättighet och som diskrimineringsgrund, samt hur den regleras i 
nationell rätt. Även begränsningar av religionsfrihet kommer att behandlas. Tredje 
kapitlet beskriver den inhemska rätten och här kommer regeringsformen och 
diskrimineringslagen tas upp. Det fjärde kapitlet avslutar den deskriptiva delen av 
                                                
22 Sandgren, Claes, 2007, s. 66. 
23 Bogdan, Michael, 2009, s. 18. 
24 Bogdan, M, 2009, s. 56f. 
25 Se 2.3 
26 Fahlbeck, R, 2002, s. 534 
27 NJA 2005, s. 805. 
28 Haverkort-Speekenbrink, Sarah, 2012, s. 274. 
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uppsatsen och beskriver konkreta exempel på när olika situationer i arbetslivet 
kan komma i konflikt med en arbetstagares intresse att utöva sin religion.  
En analys kommer därefter göras i kapitel fem där fakta från de tre tidigare 
kapitlen sammanställs för att försöka svara på det huvudsyfte och frågeställningar 
som uppsatsen bygger på. Uppsatsen avslutas med en slutsats där huvudsyftet 
återigen kommer besvaras genom att de viktigaste punkterna, utifrån både fakta 
och egna reflektioner, kort och tydligt presenteras.             
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2. Internationell lagstiftning 
2.1 Europeiska konventionen om skydd för de 
mänskliga rättigheterna och de grundläggande 
friheterna  
Europarådet bildades 1949 och har i syfte att skapa ett samarbete mellan 
medlemsstaterna för att främja respekten för mänskliga rättigheter och 
grundläggande friheter. Europakonventionen trädde i kraft 195329 och en 
grundläggande princip är att ett utövande av en mänsklig rättighet inte får 
innebära en kränkning av en annan rättighet30. Det är staterna som påtar sig att 
skydda var och ens konventionsrättigheter men skyddet gäller även mot det 
allmänna i stort och därför inte endast gentemot statliga organ.31  
Europakonventionens bestämmelser är allmänt formulerade och kan därför tolkas 
på olika sätt, den ska dock ses som en helhet och det är därmed viktigt att en 
tolkning av en bestämmelse inte tillämpas på ett sätt så att den strider mot en 
annan reglering i Europakonventionen. För att konventionsländerna ska tolka 
Europakonventionen på liknande sätt har det uppkommit vägledande principer.32 
Europadomstolens uppgift är i huvudsak att kontrollera att Europakonventionens 
krav blivit uppfyllda av medlemsstaterna och den ska inte överpröva nationella 
avgöranden i hela dess vidd. Detta då de nationella domstolarna ofta har ett bättre 
underlag för att göra vissa bedömningar än en europeisk domstol eftersom 
nationella intressen och lokala tankesätt kan ha en särskild betydelse för ett visst 
beslut. Det har resulterat i att Europadomstolen ofta varit passiva i sin 
överprövning av nationella avgöranden. En sådan diskretionär prövningsrätt kallas 
för margin of appreciation.33 Anser Europadomstolen att ett ingrepp av en 
rättighet varit nödvändigt och det funnits rimliga skäl för ställningstagandet godtar 
de vanligtvis detta utan att göra en ny prövning. Proportionalitetsprincipen är 
ytterligare en princip som blivit vägledande för tolkning av Europakonventionen. 
Denna princip innebär att åtgärder som i sin typ är konventionsenliga kan endast 
godtas om den står i skälig relation till det intresse som är avsett att skyddas. 
                                                
29 Dijk van, Pieter m.fl, 2006, s. 3f.  
30 SOU 1998:113, s. 306.  
31 Fischer, David I, 2012, s. 50. 
32 Danelius, Hans, 2012, s. 50. 
33 Lorenzen, Peer m.fl, 2011, s. 37f. 
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Anses åtgärden oproportionerlig kan det innebära brott mot någon av 
Europakonventionens bestämmelser.34 
Europakonventionen ratificerades i Sverige vid 1950-talets början. Efter 
kompletterande bestämmelser inkorporerades Europakonventionen i svensk rätt 
och blev direkt tillämplig den 1 januari 1995. I Lagen (1994:1219) om den 
europeiska konventionen angående skydd för de mänskliga rättigheterna och de 
grundläggande friheterna föreskrivs att Europakonventionen och dess 
tilläggsprotokoll gäller som lag i Sverige35. Samtidigt som Europakonventionen 
inkorporerades i svensk rätt antogs en bestämmelse i 2 kapitlet 19§ 
regeringsformen att lag eller annan föreskrift inte får strida mot Sveriges 
åtaganden, det vill säga strida mot Europakonventionen. På grund av sin karaktär 
som lag har konventionen företrädesrätt vid normkonflikt med svenska 
författningsbestämmelser på lägre nivå, till exempel regeringsförordningar och 
regionala föreskrifter.36 I och med Sveriges anslutning till Europakonventionen 
ålade sig Sverige att tillförsäkra enskilda de fri- och rättigheter som anges i 
konventionen gentemot övriga konventionsstater och Europakonventionen är 
överordnad svensk lag och Sverige kan därmed inte undvika sina åtaganden 
genom att åberopa nationell rätt.37  
Tanken med en inkorporering av Europakonventionen var, förutom att markera 
konventionens betydelse i Sverige och förtydliga dess status i den inhemska 
rätten, att ”sannolikt fler mål rörande konventionens fri- och rättigheter komma att 
slutbehandlas vid svenska domstolar och myndigheter.”38 Detta har dock inte 
blivit fallet rörande religionsfrihetsområdet och en viktig orsak kan vara om 
artikel 9 Europakonventionen kan användas mellan enskilda eller inte, så kallat 
Drittwirkung39. Praxis visar att klagomål till Europadomstolen inte kan åberopas 
mot en individ utan kan endast indirekt riktas mot den enskilde om staten kan 
hållas ansvarig för kränkningen40. Vidare måste fri- och rättigheterna undersökas 
var för sig då det är svårt att göra generella uttalanden huruvida 
Europakonventionen har drittwirkung vid det aktuella fallet eller inte.41   
 
 
 
                                                
34 Danelius, H, 2012, s. 53. 
35 SFS 1994:1219, s. 2543. 
36 Bernitz, Ulf, Juridisk Tidsskrift, 1994-1995, s. 266.  
37 Westregård, Annamaria, 2002, s. 282. 
38 Prop. 1993/94:117 s. 12.  
39 Fahlbeck, R, 2011, s. 168ff. 
40 T.ex. Kommissionens mål 29107/95, Stedman mot Storbritannien 
41 Dijk van, P m.fl, s. 29ff.  
 17  
Artikel 9 
Religionsfrihet finns reglerat i artikel 9 Europakonventionen:  
1. Var och en har rätt till tankefrihet, samvetsfrihet och 
religionsfrihet; denna rätt innefattar frihet att byta religion 
eller tro och frihet att ensam eller i gemenskap med andra, 
offentligt eller enskilt, utöva sin religion eller tro genom 
gudstjänst, undervisning, sedvänjor och ritualer. 
2. Friheten att utöva sin religion eller tro får endast 
underkastas sådana begränsningar som är föreskrivna i lag 
och som i ett demokratiskt samhälle är nödvändiga med 
hänsyn till den allmänna säkerheten, till skydd för allmän 
ordning, hälsa eller moral eller till skydd för andra 
personers fri- och rättigheter.42 
Utgångspunkten i artikel 9(1) är att ha religionsfrihet som en form av åsiktsfrihet. 
Rätten till religion omfattar även rätten att utöva sin tro43 och kan också innebära 
rätten att bli medlem inom olika religiösa samfund, att kyrkor eller motsvarande 
får finnas till samt rätten att konvertera till valfri religion. Konventionsstaterna har 
även en skyldighet att se till att privatpersoner inte hindrar andras 
religionsutövning, genom att till exempel störa gudstjänster eller liknade.44  
Religionsfriheten kan enligt artikel 9(2) Europakonventionen begränsas. En 
värdering måste dock ske av om inskränkningen är proportionerlig i förhållande 
till det skyddade intresset, det vill säga hänsyn ska tas till 
proportionalitetsprincipen.45 Begränsningarna får dock endast gälla 
religionsutövandet då åsiktsfriheten är absolut och okränkbar46. Hänsyn bör även 
tas till den betydelse som en religiös eller ideologisk övertygelse kan ha för den 
enskilde och därför bör en viss återhållsamhet finnas när det gäller inskränkningar 
som anses legitima enligt artikel 9(2)47. Utifrån enskilda människors rätt enligt 
artikel 9 ska begreppen samvetsfrihet och religionsfrihet tolkas relativt restriktivt. 
Många olika handlingar kan komma att strida mot en människas trosuppfattning, 
men artikel 9 sträcker sig endast till att skydda mot ingrepp som framstår som det 
centrala innehållet i en religion samt förhindrar uppkomsten av svårigheter för 
religionsutövning.48 
                                                
42 Artikel 9 Europakonventionen 
43 Artikel 9 Europakonventionen 
44 Danelius, H, 2012, s. 416ff.  
45 Danelius, H, 2012, s. 424.  
46 Dijk van, P m.fl, 2006, s. 752. 
47 Danelius, H, 2012, s. 424. 
48 Danelius, H, 2012, s. 417f.  
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Det föreligger en skyldighet för staten och dess organ att med hjälp av positiva 
åtgärder (aktivitetskravet) beakta en persons religiösa situation. Statens handlande 
är i dessa fall mycket noggrant granskat i praxis och praxis är situationsanpassad 
då de föreliggande omständigheterna tillerkänns stor betydelse. Det så kallade 
aktivitetskravet bedöms utifrån varje enskild situation och omfattningen av 
skyldigheten är beroende av ett flertal faktorer, bland annat arbetsgivarens 
möjligheter och resurser samt verksamhetens behöriga bedrivande. 
Aktivitetskravet är därmed inte absolut.49 
Artikel 14 
Förbud mot diskriminering och principen att lika fall ska behandlas lika är en 
central punkt i Europakonventionen och finns reglerat i artikel 1450:    
Åtnjutandet av de fri- och rättigheter som anges i denna 
konvention skall säkerställas utan någon åtskillnad såsom 
på grund av kön, ras, hudfärg, språk, religion, politisk eller 
annan åskådning, nationellt eller socialt ursprung, 
tillhörighet till nationell minoritet, förmögenhet, börd eller 
ställning i övrigt.51  
Artikel 14 Europakonventionen utgör inget generellt förbud mot diskriminering 
utan är endast tillämplig på de fri- och rättigheter som behandlas i konventionen52. 
En handling behöver inte innefatta en fristående kränkning av en annan artikel för 
att omfattas av artikel 14, dock måste handlingen kunna hänföras till det område 
som behandlas i en annan artikel.53  
Europakonventionen innebär inte att varje olikhet eller distinktion i behandling 
mellan personer ska uppfattas som diskriminering. Det är därmed tillåtet att 
särbehandla om det finns en objektiv och godtagbar grund samt om åtskillnaden 
står i proportion till sitt ändamål.54   
2.2 Begränsning av religionsfrihet genom principer  
Praxis från Europadomstolen visar på att hänsyn ska tas till 
proportionalitetsprincipen. En aktiv åtgärd som skulle innebära en negativ 
påverkan på arbetet, serious difficulties, är inte förenlig med 
proportionalitetsprincipen och en arbetsgivare är i detta fall inte skyldig att ta 
hänsyn till den anställdes religion.55 Vare sig arbetstagaren är medveten om vilka 
                                                
49 Fahlbeck, R, 2011, s. 152ff. 
50 Danelius, H, 2012, s. 517. 
51 Artikel 14 Europakonventionen  
52 Fisher, D, 2012, s. 81. 
53 Kommissionens mål 8777/79, Rasmussen mot Danmark 
54 Göransson, H m.fl, 2013, s. 26. 
55 Fahlbeck, R, 2011, s. 251. 
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krav det finns på tjänsten vid tillträdandet eller ej kan ha en påverkan gällande 
arbetstagarens möjlighet till arbetsvägran med anledning av sin religion.56 
Fahlbeck menar att en person med en särskild religiös tro, som är medveten om att 
denne inte vill utföra vissa typer av arbetsuppgifter som ingår i anställningen, 
antingen bör avstå från tjänsten eller förhandla till sig anpassade regler som 
överensstämmer med dennes tro.57  
I målet X mot Storbritannien önskade en muslimsk lärare vid namn Ahmad vara 
ledig varje fredag för att bevista bön i en moské då detta ansågs som en skyldighet 
för män enligt den muslimska tron. Han hade ett anställningsavtal utan särskilda 
villkor för frånvaro av bön. Vid den aktuella skolan kunde inte ledighet medges av 
skäl som hänförde sig till verksamhetens behöriga bedrivande. Istället hade 
Ahmad blivit erbjuden en deltidstjänstgöring som han avböjt. Han valde därefter 
att säga upp sig. Enligt artikel 9 Europakonventionen är bevistande av fredagsbön 
skyddat och skolmyndigheten är därför tvungen att ta hänsyn till arbetstagarens 
religionsfrihet. Arbetsgivaren hade i fallet genomfört aktiva åtgärder för att 
försöka tillmötesgå Ahmads önskan att vara ledig men eftersom serious 
difficulties uppstod var det godtagbart att neka ledighet. Grunden till avslaget hade 
därav inget samband med arbetstagarens religion utan hänförde sig till 
verksamhetens bedrivande. Vidare menade även Europakommissionen att 
arbetstagare inte kan befria sig från avtalsförpliktelser som ingåtts frivilligt med 
hänsyn till religiösa krav i de fall där inte arbetstagaren från början informerat 
arbetsgivaren om kraven.58   
Rätten att utöva sin religion enligt artikel 9 Europakonventionen lämnar rum för 
en fri och bred tolkning utanför de traditionella religiösa manifestationerna. 
Artikel 9 är dock inte tillämpbar på all utövning som är influerad eller motiverad 
av en religion.59 I målet Pichon och Sajous mot Frankrike vägrade två apotekare 
sälja preventivmedel på grund av deras tro. Artikel 9 Europakonventionen kunde 
inte åberopas då en vägran att sälja vissa licensierade produkter inte kan ses som 
ett uttryck för en religion. Vidare var det endast på apoteket som människor kunde 
få tag på preventivmedel och Europadomstolen menade därför att deras tro inte 
kunde få företräde framför andra människors rätt till receptbelagda produkter samt 
att de kunde manifestera deras tro utanför arbetet.60 
Målet Stedman mot Storbritannien rörde en kvinna, anställd som biträdande chef 
på ett resebyråkontor, som blev meddelad att hennes anställningsavtal skulle 
ändras så att hon även skulle arbeta på söndagar. Då Stedman är kristen vägrade 
hon att gå med på denna förändring vilket ledde till att hon blev uppsagd. 
                                                
56 Danelius, H, 2012, s. 421.  
57 Fahlbeck, R, 2011, s. 251. 
58 Kommissionens mål 8160/78, X mot Storbritannien 
59 Dijk van, P, m.fl, 2006, s. 761.  
60 Europadomstolens mål 49853/99, Pichon och Sajous mot Frankrike  
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Eftersom uppsägningen skedde på grund av arbetsvägran och inte med anledning 
av hennes religion menade Europakommissionen att hennes religionsfrihet inte 
blivit kränkt. Vidare hävdade Stedman även att hon blivit diskriminerad och att 
kristna har ett mindre skydd att tillgodose religiösa helgdagar. Hon fick dock inte 
heller bifall på denna punkt då uppsägningen skedde på grund av hennes 
arbetsvägran samt för att inget tydde på att hon blivit behandlat mindre förmånligt 
än vad någon annan skulle blivit i en jämförbar situation med en annan 
trosuppfattning.61  
För att tolka när en begränsning av religionsfriheten får göras har Arrowsmith-
principen62 (sambandsprincipen) uppstått ur praxis rörande Europakonventionen. 
Denna princip har blivit vägledande och innebär att det måste finnas ett mycket 
nära samband mellan manifestation och personens trosuppfattning för att skyddet i 
artikel 9 Europakonventionen ska vara tillämpligt. Det finns ingen tydlig gräns för 
när ett samband anses vara tillräckligt starkt, dock nämns det i artikel 9 att 
handlingar som är nära förbundna med åsikten kan vara religiösa ceremonier eller 
andakter, och dessa är omfattade av skyddet om de utgör en del av 
manifestationen på ett vedertaget sätt. Arrowsmith-principen är endast tillämplig 
på religionsutövandet och vid bedömningen tillmäts ingen större betydelse till den 
enskildes åsikt utan prövningen sker på ett objektivt sätt.63   
I målet Kosteski mot Makedonien fick Koteski löneavdrag efter att han varit 
olovligt frånvarande från sitt arbete för att delta under två muslimska helgdagar. 
Enligt makedonisk lag har muslimer rätt till ledighet på vissa helgdagar men 
Kosteski var inte registrerad muslim och därför uppkom tvist huruvida hans motiv 
till ledighet var religiösa eller inte. Arbetsgivaren ville ha bevis för att ledigheten 
skulle beviljas och eftersom det fanns tvivel om Kosteskis rätt till ledighet ansågs 
inte arbetsgivarens krav orimligt eller oproportionerligt. Kosteski hade därmed 
inte blivit kränkt enligt artikel 9 Europakonventionen eller blivit diskriminerad 
enligt artikel 14. Huruvida Koteskis frånvaro hade samband med hans religiösa tro 
enligt Arrowsmith-principen var inte helt fastställt av kommissionen utan den 
diskussionen lämnades öppen. Arbetsgivaren betraktade utevaron från arbetet som 
en disciplinär förseelse vilket enligt domstolen var rimligt.64 
2.3 Europeiska Unionen  
När Lissabonfördraget trädde i kraft 2009 fick den Europeiska Unionen en 
gemensam struktur. EU-fördraget fick genomgripande omarbetningar och utgör, 
tillsammans med Fördraget om Europeiska Unionens funktionssätt, 
fortsättningsvis kallad FEUF, primärrätten och är Europeiska Unionens 
                                                
61 Kommissionens mål 29107/95, Stedman mot Storbritannien 
62 Kommissionens mål 7050/75, Arrowsmith mot Storbritannien  
63 Lester, Lord m.fl, 2009, s. 463f. 
64 Europadomstolens mål 55170/00, Kosteski mot Makedonien 
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grundläggande rättskällor.65 Fördragen är direkt tillämpliga i varje medlemsland 
och blir därmed en del av den nationella rättsordningen utan att några åtgärder till 
införlivande av reglerna behöver göras. De har också i stor omfattning så kallad 
direkt effekt, vilket innebär att enskilda kan åberopa reglerna, antingen gentemot 
staten (vertikal direkt effekt) eller mot annan fysisk eller juridisk person 
(horisontell direkt effekt).66  
Artikel 19 FEUF innehåller en reglering angående förbud mot diskriminering och 
Europeiska Unionen har därmed rätt att vidta lämpliga åtgärder för att bekämpa 
diskriminering på grund av bland annat religion eller övertygelse. Utgångspunkten 
för EU-domstolen har varit att de rättigheter som skyddas i Europakonventionen 
också är en del av de allmänna rättsprinciper som gäller för EU-rätten 67. I och 
med införandet av Lissabonfördraget ska Europeiska Unionen ansluta sig till 
Europakonventionen och EU-lagstiftning måste därför överensstämma med 
Europakonventionen68.  
Det finns även ett skydd mot diskriminering i ett av Europeiska Unionens 
direktiv69. Detta direktiv är en allmän ram för likabehandling i arbetslivet och är 
tillämpligt inom området för diskriminering på grund av religion eller övertygelse, 
funktionshinder, ålder samt sexuell läggning.70 Direktivet hänvisar till den sociala 
stadgan samt att Europeiska Unionen ska bygga på principerna frihet, demokrati 
och respekt för de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna. 
Skulle diskriminering på grund av exempelvis religion eller övertygelse ske tappar 
direktivet sitt innehåll och sin betydelse och målen som Europeiska Unionen 
syftar att uppnå fallerar.71  
Direktiv är bindande för de medlemsstater som direktivet riktar sig till och 
överlåter utformandet av hur de gemensamma huvudreglerna ska genomföras. 
Direktiv har i regel inte direkt effekt utan måste införlivas i nationell rätt för att 
gälla, vanligtvis genom lagstiftning.72 
Stadgan om de grundläggande rättigheterna 
I och med Lissabonfördraget blev stadgan om de grundläggande rättigheterna 
juridiskt bindande73 och stadgan ska enligt 6.1 EU-fördraget ha samma rättsliga 
värde som fördragen. Stadgan omfattar därmed medlemsstaternas tillämpning av 
                                                
65 Bernitz, Ulf, 2012, s. 24f. 
66 Bernitz, U, 2012, s. 70f. 
67 Nyström, B, 2011, s. 91. 
68 Bernitz, Ulf, Kjellgren, Anders, 2012, s. 136. 
69 Direktiv 2000/78/EG 
70 Göransson, H m.fl, 2013, s. 27. 
71 Nyström, B, 2011, s. 195. 
72 Bernitz, U, Kjellgren, A, 2012, s. 49ff.  
73 Nyström, B, 2011, s. 25. 
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EU-rätten74. Stadgan har i sak samma innebörd som artikel 9 
Europakonventionen:  
1. Var och en har rätt till tankefrihet, samvetsfrihet och 
religionsfrihet. Denna rätt innefattar frihet att byta religion 
eller övertygelse och frihet att ensam eller i gemenskap med 
andra, offentligt eller enskilt, utöva sin religion eller 
övertygelse genom gudstjänst, undervisning, sedvänjor och 
ritualer.75 
Vidare finns det även en begränsning av religionsfriheten, som hänvisar till 
proportionalitetsprincipen, och inskränkningar får endast göras om de är 
nödvändiga för att skydda andra människors fri- och rättigheter och svarar mot de 
mål som Europeiska Unionen avser att uppfylla76. Artikel 52 i stadgan ska ha 
samma innebörd och räckvidd som artikel 9 Europakonventionen då 
Europadomstolen regelmässigt också använder sig av proportionalitetsprincipen i 
sin praxis77. Dock hindrar inte denna bestämmelse att EU-rätten kan ha ett mer 
långtgående skydd78.  
I stadgan finns det också ett diskrimineringsskydd som går att läsa i artikel 21. 
Där framgår det att det är förbjudet med all diskriminering på grund av bland 
annat religion eller övertygelse. Europeiska Unionen har även i uppgift att 
respektera den kulturella, religiösa och språkliga mångfalden enligt artikel 22 i 
stadgan. 
                                                
74 Bernitz, U, Kjellgren, A, 2012, s. 137. 
75 Artikel 10 Europeiska Unionens stadga om de grundläggande rättigheterna 
76 Artikel 52 p. 1 Europeiska Unionens stadga om de grundläggande rättigheterna 
77 Fahlbeck, R, 2011 s. 19ff. 
78 Artikel 52 p. 3 Europeiska Unionens stadga om de grundläggande rättigheterna 
 23 
3. Nationell lagstiftning 
3.1 Regeringsformen 
Regeringsformen är den främsta av Sveriges fyra grundlagar och tillsammans 
utgör de Sveriges skrivna författning. Detta innebär att grundlagarna går före 
andra lagar och regleringar.79 Rättigheterna i regeringsformen inger inte ett skydd 
gentemot angrepp mot enskilda utan är endast tillämplig mot det allmänna. Detta 
på grund av att den vanliga lagstiftningen anses vara ett tillräckligt skydd.80    
I många länders författningar går det att finna skydd mot grundläggande fri- och 
rättigheter81. I Sverige skyddas grundläggande rättigheter, bland annat 
religionsfrihet, framförallt i regeringsformens 2 kapitel: 
1 § Var och en är gentemot det allmänna tillförsäkrad 
6. religionsfrihet: frihet att ensam eller tillsammans med 
andra utöva sin religion. 
Grundlagsskyddet av religionsfrihet betyder att en viss religion inte får bli 
särbehandlad i lagstiftning eller på något annat sätt. Den enskilda har också ett 
skydd att ensam, utan att påverka omgivningen i övrigt, rätt till sin tro vad den än 
må innebära. Enligt 2 kapitlet 20§ punkt 1 regeringsformen är religionsfriheten 
den enda av opinionsfriheterna som inte kan begränsas genom lag men denna 
begränsning är dock inte särskilt stark i praktiken då en utövning av religion enligt 
regeringsformens mening i hög grad är liktydigt med att tro. Manifestationen i sig 
kan därför inskränkas om den strider mot andra regler, exempelvis handlingar som 
är straffbara.82 Om handlingen innefattar yttrande-, mötes- eller föreningsfrihet 
faller den dessutom utanför begreppet religionsfrihet och innefattas istället av den 
andra opinionsfriheten.83  
I ett förarbete till regeringsformen sägs det att medborgaren har rätt till det skydd 
som grundlagen och Europakonventionen ger, skyddet är därmed kumulativt och 
den enskilde kan åberopa den regel som ger mest skydd. Vidare menar 
                                                
79 Bull, T, Sterzel, F, 2013, s. 11. 
80 Eka, Anders m.fl, 2012, s. 54. 
81 Fisher, D, 2012, s. 13f. 
82 Bull, T, Sterzel, F, 2013, s. 71f. 
83 SOU 1975:75 s.132 och prop. 1975/76:209 s. 48. 
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konventionsorganen att en rättighet i Europakonventionen kan anges detaljerat 
och därigenom ge ett längre gående skydd än motsvarande grundlagsreglering.84  
3.2 Diskrimineringslag (2008:567) 
Diskrimineringslagen har sin rättsliga utgångspunkt i artikel 19 FEUF85. Lagen 
gick från att innefatta sju olika lagar till att bilda ett gemensamt regelverk som 
innefattar sju diskrimineringsgrunder och täcker många samhällsområden86. 
Diskrimineringslagen har till ändamål att ”motverka diskriminering och på andra 
sätt främja lika rättigheter och möjligheter oavsett kön, könsöverskridande 
identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder”87. Lagen är enligt 1 kap 3§ 
tvingande och ett avtal som inskränker någons rättighet eller skyldighet är därför 
inte giltig88.  
Bevisbördan i diskrimineringsmål är något annorlunda än andra tvistemål. Den 
som anser sig ha blivit diskriminerad behöver endast styrka att det finns 
omständigheter som ger anledning att anta att denne blivit diskriminerad för att 
bevisbördan ska gå över på motparten, denne måste i sin tur visa på att 
diskriminering inte skett.89 Denna uppdelning av bevisbörda har sitt ursprung från 
EU-rätten och finns reglerat i likabehandlingsdirektivet 2006/54/EG90. 
Diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning infördes i 
diskrimineringslagen i samband med att arbetslivsdirektivet, 2000/78/EG, 
implementerades i svensk rätt. Detta innebar att uttrycket religion eller annan 
trosuppfattning ersatte det tidigare använda begreppet trosbekännelse.91  Det finns 
ingen tydlig definition i lagen av vad som innefattas i begreppen religion och 
trosuppfattning men lagen menar på att religion till sin karaktär inte är individuell 
utan kollektiv. Detta gäller även för begreppet trosuppfattning som syftar på 
livsåskådningar i grupp och som ligger religionen nära. Individuella 
föreställningar och övertygelser, exempelvis i politiska och kulturella 
sammanhang, faller utanför begreppet.92 Enligt 3 kapitlet diskrimineringslagen har 
arbetsgivare en skyldighet att genomföra aktiva åtgärder. Det finns inga riktlinjer 
för hur långt denna skyldighet sträcker sig men Martin Mörk, chef för 
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processenheten på DO, menar att ”ju mindre ansträngning för arbetsgivaren ju 
större skyldighet har denne”93.  
Det kan finnas en viss svårighet när det kommer till att skilja mellan vad som är 
trosuppfattning och vad som är tradition eller kultur och förarbeten säger därför 
att sådant som klädsel och beteende ska ha ett samband med religion eller annan 
trosuppfattning i de situationer där det ter sig oklart.94 En trosuppfattning som har 
sin grund i eller samband med en religiös åskådning omfattas därav av 
diskrimineringsskyddet. Begreppet ska dock inte tolkas för vidsträckt då etiska, 
politiska eller filosofiska värderingar, som inte har en religiös anknytning, ej 
omfattas95. Ett kulturellt eller traditionellt beteende eller uttryck kan istället falla 
under diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet om inte religion eller annan 
trosuppfattning är tillämpbar. Detta då diskrimineringsgrunderna kompletterar 
varandra. Hur långt diskrimineringsskyddet angående religion eller annan 
trosuppfattning sträcker sig i en bestämd situation är en fråga för 
rättstillämpningen och i detta sammanhang måste de svenska domstolarna iaktta 
rättspraxis från Europadomstolen.96    
Det finns endast ett känt fall som kan härledas till de regleringar som finns i 
Europakonventionen och som berör diskrimineringsgrunden religion eller annan 
trosuppfattning. Målet rörde en kvinna, A.Ö, som arbetade på ett äldreboende där 
en del av hennes arbetsuppgifter innebar att aktivera de äldre. A.Ö. var medlem i 
Jehovas Vittnen och på grund av hennes tro kunde hon inte utföra vissa av de 
arbetsuppgifter hon blivit tilldelad, exempelvis delta under olika högtider eller 
aktiviteter såsom att klä en midsommarstång eller julgran. Hennes oförmåga att 
närvara vid aktiviteterna innebar att hon blev fråntagen tjänsten som aktiverare 
och gick tillbaka till sin tidigare tjänst som innebar färre arbetstimmar och lägre 
lön. Enligt diskrimineringslagen kan en handling vara direkt diskriminerande om 
tre rekvisit är uppfyllda. För det första ska det ha skett ett missgynnande, det vill 
säga att fråntagandet av arbetsuppgifterna i detta fall skulle innebära en nackdel 
för A.Ö. Det andra kriteriet är att hon ska ha befunnit sig i en jämförbar situation 
och blivit sämre behandlad än någon annan skulle ha blivit behandlad som inte 
har samma trosuppfattning. Det tredje och sista kriteriet är att det ska ha funnits 
ett orsakssamband mellan missgynnandet och diskrimineringsgrunden. 
Arbetsdomstolen kom i målet fram till att A.Ö. inte blivit diskriminerad. Kvinnan 
hade förvisso blivit missgynnad då hon fråntogs uppdraget men då hon brustit i att 
informera sin arbetsgivare om att hon inte kunde medverka i många av de uppdrag 
som innefattades av aktiverartjänsten ansåg domstolen det rimligt av 
arbetsgivaren att kräva att den person som åtar sig ett uppdrag kan utföra det. 
Arbetsgivaren hade således rätt att tilldela tjänsten till annan anställd. Trots att 
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fråntagandet av arbetsuppgifterna kunde hänföras till kvinnans religiösa tro skulle 
inte domslutet blivit annorlunda om en annan person med en annan 
trosuppfattning vägrat utföra arbetsuppgifterna. Kvinnan befann sig därför inte i 
en jämförbar situation utan fråntagandet av tjänsten var en del av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt.97 
 
 
                                                
97 AD 2005 nr 21 
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4. Religionsutövning i arbetslivet 
4.1 Arbetsuppgifter 
En del arbetsuppgifter kan uppfattas mer eller mindre frånstötande eller rentav 
förbjudna på grund av religiösa skäl. Religion kan emellertid ibland stå i konflikt 
med arbetet och de arbetsuppgifter som en person är skyldig att utföra, vilket kan 
leda till att det uppstår en motsägelse mellan en arbetstagares intresse av att få 
utöva sin religion och dennes arbetsskyldighet. Det kan till exempel innebära att 
utförande av abort, försäljning av preventivmedel eller deltagande under högtider 
strider mot en persons trosuppfattning eller religiösa livsstil.98     
Vid tillträdande av anställning underkastar sig en person de krav som tillhör 
anställningen och det kan ibland inskränka på arbetstagarens möjligheter till 
religionsutövning. Arbetstagare har därmed en vidsträckt arbetsskyldighet och kan 
inte vägra utföra vissa typer av arbetsuppgifter så länge de inte strider mot lag, 
god sed eller faller utanför arbetsskyldigheten. Skulle en sådan arbetsvägran ske 
utgör den i princip saklig grund för uppsägning och religiösa grunder kan 
vanligtvis inte utgöra ett godtagbart skäl för arbetsvägran.99 Detta var fallet i AD 
2005 nr. 21, där kvinnan inte kunde utföra vissa arbetsuppgifter eftersom hon 
tillhörde Jehovas Vittnen. I och med accepterandet av tjänsten hade hon en 
arbetsskyldighet att personligen utföra uppgifterna och fråntagandet av tjänsten 
ansågs därför som ett giltigt arbetsledningsbeslut från arbetsgivarens sida. En 
anställd har dessutom, enligt praxis från Europadomstolen, alltid rätt att avsluta 
sin anställning om kraven inte överensstämmer med arbetstagarens religion100.  
Det kan uppstå en speciell situation när en arbetstagare efter en tid konverterar 
eller ansluter sig till en ny religiös uppfattning. Artikel 9 Europakonventionen 
skyddar, utöver ursprungliga religiösa uppfattningar, också rätten att anta eller 
konvertera från en religion till en annan. Det kan leda till att en arbetstagare som 
anställdes för att utföra en viss typ av uppgifter sedermera kommer uppfatta dessa 
som stridande mot den aktuella trosuppfattningen som personen kommit att 
omfattas av under anställningen.101 Situationen kan bli den att anställningsavtalet 
därav förlorar sin betydelse och frågan är då om personen i fråga bör avgå från sin 
tjänst eller ska tvingas utföra arbetsuppgifterna. Här finns inte mycket praxis att 
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utgå från utan en avvägning får göras med bortseende från det ursprungliga 
anställningsavtalet.102  
2005 antog Europarådet en resolution om kvinnor och religion i Europa103. 
Resolutionen riktade ett angrepp mot religion som täckmantel för särbehandling 
av kvinnor och kränkning av kvinnors rättigheter och att religion sällan gynnat 
kvinnor. Detta då deras rättigheter ofta blivit kränkta i samband med religion samt 
att männen har haft en överlägsen roll i samhället.104 Vidare uppmanar 
Europarådet medlemsstaterna att ”tillförsäkra att religionsfrihet och respekt för 
kultur och tradition inte accepteras som förevändningar för att kränka kvinnors 
rättigheter”105.   
Europarådet antog 2010 en resolution som innebär en ”rätt till vägran av 
samvetsskäl i lagligt utövad medicinsk vård”106. Resolutionen innebär att ingen 
ska bli tvingad att genomföra medicinska ingrepp som kan leda till att ett foster 
eller embryo avlider. Ingen ska heller kunna hållas ansvarig för eller bli 
diskriminerad om denne vägrat utföra, anpassa eller hjälpa till med handlingar 
som omfattas av resolutionen.107 Lydelsen innebär en vittgående rätt och omfattar 
både enskilda personer, sjukhus samt inrättningar och konventionsländerna är 
skyldiga att respektera rätten till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet. En 
arbetstagare kan därmed åberopa resolutionen om handlingen omfattas av den, 
dock utgör den inte ett absolut skydd för arbetstagaren. Regler om samvetsfrihet 
enligt resolutionen har inte fått rättslig verkan i Sverige. Resolutionen är inte 
juridiskt bindande men har fått rättslig effekt, så kallad Soft law. Den inbjuder 
konventionsstaterna att utforma tydliga regler som definierar och reglerar vägran 
av samvetsskäl i de berörda hänseendena som resolutionen omfattar, det vill säga 
inom hälsovård och medicinsk verksamhet. Resolutioner antas av parlamentariska 
församlingen, som utser domarna i Europadomstolen, och ska därför kunna ha ett 
större genomslag i konventionsstaterna än rekommendationer.108   
4.1.1 Utblick Irland 
Irland är ett mycket katolskt land och många samhällsfrågor har därför kommit i 
konflikt med den starka tron, däribland abortfrågor då det är olagligt att utföra 
dessa enligt irländsk rätt109. Det finns reglerat både i den irländska konstitutionen, 
Bunreacht na hÉireann, där staten garanterar rätt till liv för ofödda110 samt i 
Offences Against the Person Act 1861, fortsättningsvis kallad OAPA, som fastslår 
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att det är straffbart att avsluta en graviditet, både för kvinnan och för personen 
som utför handlingen. Reglerna i OAPA är även tillämpliga på Health (Family 
Planning) Act 1979 som förbjuder aborter och abortframkallande medel. I Irland 
är den högsta rättskällan konstitutionen och lagar och regler anses ogiltiga om de 
strider mot konstitutionen111.  
Irland undertecknade Europakonventionen 1950 och när den ratificerades tre år 
senare blev den en byggsten i den irländska rätten. Den var dock underordnad den 
inhemska rätten fram till 2003 då European Convention on Human Rights Act 
2003 införlivades och därigenom även Europakonventionen. Europakonventionen 
är dock underordnad konstitutionen vilket har lett till svårigheter att genomföra 
ändringar avseende bland annat aborträtten i det irländska rättssystemet. Om det 
finns oklarheter kring om en lagbestämmelse är oförenlig med 
Europakonventionen har Supreme Court (högsta domstolen) förklarat att det först 
måste avgöras om lagen är konstitutionell eller ej. Europakonventionen har dock 
ett viktigt inflytande för utvecklingen av hälsa och mänskliga rättigheter och de 
irländska domstolarna har därför en skyldighet att ta hänsyn till bestämmelserna i 
konventionen i tvister som rör dessa frågor.112 Internationella överenskommelser 
blir inte tillämpliga förrän de inkorporeras genom en nationell rättsakt. Ett 
undantag från detta är EU-lagstiftning som gäller direkt nationellt och den 
irländska konstitutionen kan därför i princip inte ogiltigförklara eller skapa lagar 
eller åtgärder om dessa är nödvändiga på grund av Irlands medlemskap i 
Europeiska Unionen.113  
I artikel 44 i konstitutionen regleras religionsfriheten och där står det bland annat 
att individer har rätt till religionsutövning utan statlig inskränkning. Vidare 
lagreglering kring religion är Irlands diskrimineringslag, Employment Equality 
Act 1998 och 2004, och i dessa lagar finns det ett diskrimineringsförbud mot 
bland annat religiös bakgrund och syn114.  
Det finns ett undantag angående förbud mot abort vilket är när den gravida 
kvinnans liv hotas.115 Denna regel kom först på tal 1992 när en 14-årig flicka blev 
gravid efter en våldtäkt. Hon blev därefter självmordsbenägen och domstolen 
konstaterade därför att abort kan vara tillåtet om kvinnans liv hotas eller om 
personen blir självmordsbenägen.116 Lagförslaget gick dock inte igenom. Däremot 
bestämdes att kvinnor ska få åka till ett annat land för att utföra abort samt att 
kvinnor har rätt till information gällande var hjälp kan fås.117 Diskussion om 
lagregeln togs återigen upp under 2012 då en gravid kvinna vid namn Savita 
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Halappanavar dog i Irland på grund av att fostret hon bar på orsakat 
blodförgiftning. Efter att hon klagat på smärtor i rygg konstaterades det att hon 
bar på ett döende foster men då fostret fortfarande hade puls nekades kvinnan 
abort med argumentet att ”det är lagen” och att ”det här är ett katolskt land”.118  
Frågan om giltigheten av artikel 2 Europakonventionen, Rätt till liv, för ofödda 
barn har varit omdiskuterat. Europadomstolen har valt att tillämpa principen 
margin of appreciation och det är därför upp till varje konventionsstat att 
bestämma var rätten till liv börjar. I Irland är regleringen tillämplig på ofödda.119 
Huvudprincipen inom det irländska anställningsförhållandet mellan arbetsgivare 
och arbetstagare är att arbetstagaren utför de arbetsuppgifter som går att finna i 
arbetsbeskrivningen i anställningsavtalet. Vidare är en arbetstagare också skyldig 
att genomföra de skäliga uppgifter som arbetsgivaren delegerar ut, även om det 
uttryckligen inte står i anställningsavtalet. Vad som anses vara skäliga 
arbetsuppgifter bedöms i varje enskilt fall och omständigheterna kring fallet har 
därför en stor betydelse. Arbetsuppgifterna som en arbetsgivare delegerar ut måste 
således vara skäliga och ha ett samband med arbetstagarens anställning för att 
vara legitima.120 
4.2 Ledighet 
I Sverige är arbets- och undervisningslivet anpassat till den kristna tron och därför 
kan en viss problematik uppstå om arbetstagare av annan trosuppfattning vill ha 
ledigt för att till exempel kunna delta under religiösa sammankomster.  Enligt de 
traditionella arbetsrättsliga reglerna i Sverige har en arbetstagare inte rätt till 
ledighet för att närvara vid en religiös högtid eller delta i olika manifestationer.121 
Utgångspunkten är att arbetsgivaren genom sin arbetsledningsrätt har, om det inte 
finns reglerat i lag eller avtal, rätt att bestämma om arbetstidens förläggning122.  
2002 föreslogs det att en lag om flexibel ledighet skulle införas i Sverige. Lagen 
skulle ge arbetstagare rätt att ta ut sammanlagt fem dagars ledighet per år efter 
egna preferenser. Arbetstagare skulle även kunna disponera en del av den 
lagstadgade semestern men förslaget gick inte igenom.123 Många kollektivavtal 
innehåller dock bestämmelser om arbetstidsförläggning. Enligt till exempel 
tjänstemannaavtalet mellan Almega och Apoteket ska arbetsgivaren vid 
arbetstidsförläggning ta hänsyn till både verksamhetens och tjänstemannens behov 
och beakta arbetstagarens möjligheter att förena arbete med familjeliv och socialt 
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liv i övrigt.124 Flertalet kollektivavtal innehåller därutöver regler om permission 
där frånvaro från arbete kan ges för ett angivet skäl. Religiösa manifestationer har 
dock hittills inte utgjort ett skäl för permission.125 
Vid anställningens början underkastar sig en arbetstagare att följa arbetsordningen 
på arbetsplatsen. Det kan därför vara svårt att beviljas ledighet på en dag som 
anses vara en typisk arbetsdag. Enligt Sherlot Jonsson, utredare på 
Arbetsgivarverket, bör en person som vill vara ledig för att manifestera sin 
religion informera arbetsgivaren om sina krav vid tillträde av anställning för att 
lättare få sina önskemål tillgodosedda.126 Även om en arbetstagare skulle meddela 
sin arbetsgivare vid anställningsförfarandet innebär det dock inte en absolut rätt 
att få sina önskemål tillgodosedda. I till exempel målet Stedman mot 
Storbritannien sågs hennes vägran att arbeta på söndagar inte som ett uttryck för 
hennes religion utan som arbetsvägran och ledighet beviljades inte127.     
Enligt Europarådets rekommendationer från 1993 och 1999 ska 
konventionsstaterna beakta alla religiösa grupper och det innefattar bland annat att 
hänsyn ska tas till olika religiösa högtider. Rekommendationerna gäller inom de 
begränsningar som finns enligt artikel 9 Europakonventionen. Flera handlingar 
kan emellertid strida mot en persons religion men endast det centrala innehållet i 
en trosuppfattning skyddas.128 Konventionsländerna uppmanas till flexibilitet och 
att i så stor utsträckning som möjligt tillmötesgå olika religiösa handlingar.129 En 
arbetsgivare har, om möjligt, en skyldighet att vidta aktiva åtgärder för att bemöta 
en arbetstagares önskemål om till exempel ledighet av religiösa skäl130. Praxis 
rörande Europakonventionen visar dock på att det inte finns en ovillkorlig rätt att 
få ledigt för religionsutövning. Fallet X mot Storbritannien exemplifierar en 
princip, nämligen att ledighet inte kan beviljas om det skulle bidra till serious 
difficulties för verksamhetens bedrivande och arbetsgivaren är i dessa fall inte 
skyldig att bidra med aktiva åtgärder.131  
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5. Analys 
Syftet med denna uppsats var att undersöka skärningspunkten mellan en 
arbetsgivares arbetsledningsrätt och en arbetstagares möjligheter till 
religionsutövning, med fokus på arbetsuppgifter och ledighet. Utifrån innehållet i 
tidigare kapitel går det att konstatera att det finns vissa faktorer och principer som 
påverkar huruvida en arbetstagares religion blivit kränkt i olika arbetsrelaterade 
situationer samt hur religionsfriheten får begränsas. Nedan kommer dessa faktorer 
och principer analyseras och diskuteras för att försöka få en konkret bild och 
belysa religionens roll i dagens arbetsliv.   
5.1 Skyddet av religionsfrihet 
Skyddet i artikel 9 Europakonventionen omfattar endast det centrala i en religion 
men eftersom det inte finns en tydlig definition vad detta innebär kan det leda till 
en konflikt om vad som egentligen ska omfattas, vad en arbetstagare anser vara 
det centrala i en religion behöver inte vara detsamma för arbetsgivaren. För att 
underlätta denna bedömning har Arrowsmith-principen uppstått ur praxis från 
Europadomstolen. Tanken med principen är god men då det krävs att det ska 
finnas ett mycket nära samband mellan manifestation och religion kan den kännas 
begränsad, gränsen mellan ett nära samband och ett mycket nära samband kan 
vara svår att dra. I målet Kosteski mot Makedonien132 lyckades det inte tillräckligt 
styrkas att frånvaron från arbetet grundades i hans religiösa tro. Fallet visar på att 
om det finns oklarheter kring om manifestationen har ett samband med 
trosuppfattningen är troligen artikel 9 Europakonventionen inte tillämplig. Det 
räcker därmed inte att en handling är motiverad av en religion utan 
sambandskravet måste vara uppfyllt. I fallet Stedman mot Storbritannien133 ansågs 
det inte finnas ett tydligt samband mellan Stedmans önskan att vara ledig på 
söndagar och hennes religion och skyddet i artikel 9 Europakonventionen kunde 
därför inte tillämpas. Anledningen till att hon ville vara ledig på söndagar var 
både på grund av hennes tro men även för att hon ville spendera tid med sin familj 
och detta kan vara en anledning till att hennes önskan till ledighet inte sågs som 
ett uttryck för hennes religion. Utöver det nyss sagda ansåg inte heller 
Europadomstolen att bevistande av gudstjänst i detta fall kunde uppfattas som det 
centrala i Stedmans tro.  
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5.2 Skärningspunkten mellan religionsfriheten och 
arbetsledningsrätten 
5.2.1 Anställningsförhållandet 
Både arbetsledningsrätten och 29/29-principen är djupt förankrade i den svenska 
arbetsrätten och det kan vara svårt för en arbetstagare att exempelvis vägra utföra 
arbetsuppgifter som ligger inom denna skyldighet. Vid tillträdande av anställning 
blir arbetstagaren bunden att utföra de arbetsuppgifter som tjänsten innefattar 
vilket kan leda till att en arbetstagares önskan till religionsutövning kan komma i 
konflikt med tjänsten. De två apotekarna i fallet Pichon och Sajous mot 
Frankrike134 kunde inte på grund av deras religion vägra sälja preventivmedel 
eftersom deras anställningsavtal angav att de var bundna att sälja alla licenserade 
produkter. Även om det kan finnas ett nära samband mellan tro och handling 
anser vi att en sådan vägran inte är ett godtagbart skäl eller proportionerligt 
eftersom det indirekt kan kränka kvinnors rätt att bestämma över sina liv. 
Handlingen att vägra sälja preventivmedel kan således inte härledas till en 
religion.  
Arbetsgivare har en önskan att leda en produktiv verksamhet och det kan därför 
uppstå en problematik när en arbetstagare till exempel vill vara ledig en speciell 
dag eller vägrar utföra vissa arbetsuppgifter på grund av dennes tro. Fahlbeck 
menar därför att vare sig arbetstagaren har upplyst om eventuella önskemål som 
kan hänföras till dennes religion kan ha stor betydelse i bedömningen av om 
religionsfriheten kan inskränka på arbetsledningsrätten. Kvinnan som arbetade 
som aktiverare135 uteslöt att nämna att hon inte kunde delta under vissa högtider 
på grund av att hon tillhörde Jehovas Vittnen utan bytte istället bort dessa 
uppgifter med en annan arbetstagare. Detta godtogs inte av arbetsgivaren vilket 
ledde till att hon fråntogs tjänsten. Hade kvinnan istället informerat arbetsgivaren 
vid tillträdandet av tjänsten tror vi att de kanske kunnat hitta en lösning och 
utfallet hade då kunnat bli annorlunda. I målet med den muslimske läraren 
Ahmad136 menade Europakommissionen att han borde ha meddelat sin 
arbetsgivare under anställningsförfarandet om hans önskan till ledighet på 
fredagar. Vi anser att nekandet av ledighet var en naturlig del av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt och ledigheten kunde inte hänföras till Ahmads religiösa tro. En 
arbetstagare kan dock inte argumentera för en anpassning som skulle leda till att 
anställningsavtalet får en annan form och inriktning än vad som var avsett då 
arbetsgivaren har rätt att leda och fördela arbete som faller inom avtalsområdet. 
Vi anser därmed att det är viktigt att ha 29/29-principen i åtanke när en 
arbetstagare preciserar sina önskemål med religiös anknytning.  
                                                
134 Europadomstolens mål 49853/99, Pichon och Sajous mot Frankrike  
135 AD 2005 nr. 21 
136 Kommissionens mål 8160/78, X mot Storbritannien  
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Även om arbetstagaren meddelar arbetsgivaren om att en bestämmelse strider mot 
dennes religion innebär det inte en absolut rätt att innefattas av skyddet i artikel 9 
Europakonventionen utan det nära sambandskravet måste fortfarande vara 
uppfyllt. I målet Stedman mot Storbritannien137 infördes kravet att arbeta på 
söndagar ett år efter anställningens början. Hon informerade arbetsgivaren när 
kravet kom upp men hon kunde ändock inte erhålla skyddet i artikel 9 eftersom 
Europadomstolen inte ansåg att hennes arbetsvägran tillräckligt kunde hänföras 
till hennes religion. 
Det kan tyckas vara en fördel både ur ett arbetstagar- och arbetsgivarperspektiv att 
så tidigt som möjligt klargöra de önskemål som en arbetstagare kan ha. Detta då 
det dels kan möjliggöra för arbetstagare att helt eller delvis få sina önskemål 
tillgodosedda men även för en arbetsgivare att på ett problemfritt och effektivt sätt 
bedriva sin verksamhet och kunna ta hänsyn till alla arbetstagare på arbetsplatsen. 
Det kan därmed vara enklare för en arbetsgivare att genomföra de aktiva åtgärder 
som arbetsgivaren är skyldig att ta hänsyn till. Ger inte arbetstagaren uttryck för 
sina önskemål under anställningsförfarandet anser vi att det kan vara svårt att 
åberopa sin religionsfrihet efter en längre period på arbetsplatsen eftersom 
arbetsgivaren då kan undra varför denna önskan inte uppkommit tidigare. 
Arbetsledningsrätten skulle kunna väga tyngre i sådana situationer. Däremot ser vi 
också att det kan finnas nackdelar med att informera arbetsgivaren om sin 
religiösa tro under anställningsförfarandet. Skulle en arbetstagare upplysa om 
dennes trosuppfattning kan risken finnas att personen i fråga inte blir anställd 
vilket i sin tur kan leda till att denne känner sig diskriminerad på grund av sin 
religion.  
Praxis från Europadomstolen visar på att om en arbetstagare inte anser att 
anställningen och dess villkor är förenlig med dennes religion bör personen söka 
sig till en annan tjänst. I målet Stedman mot Storbritannien138 menade domstolen 
att arbetsgivaren inte gjort sig skyldig till kränkning av hennes religionsfrihet 
eftersom arbetsgivaren inte försökt förhindra henne från att utöva sin religion och 
att Stedman var fri att lämna anställningen om hon inte ansåg att de nya 
anställningsvillkoren passade henne. Beslutet att säga upp Stedman på grund av 
arbetsvägran kan snarare ses som ett led i arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Enligt 
Martin Mörk är detta en stor skillnad från diskrimineringslagen eftersom det där 
finns en bevisbörda som innebär att arbetsgivaren har en skyldighet att bevisa att 
diskriminering inte förelegat. I diskrimineringsmål är det inte heller relevant om 
handlingen anses vara det centrala i en religionsuppfattning eller ej, utan om en 
person anser sig ha blivit diskriminerad måste rekvisiten för diskriminering vara 
uppfyllda.139 I fallet om kvinnan som var medlem i Jehovas Vittnen140 
                                                
137 Kommissionens mål 29107/95, Stedman mot Storbritannien  
138 Kommissionens mål 29107/95, Stedman mot Storbritannien 
139 Religion och arbetsliv, SVT, 2013-06-04  
140 AD 2005 nr. 21 
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undersöktes det inte om hennes vägran att delta under vissa högtider var en del av 
det centrala i hennes religion utan fokus låg på rekvisiten. Vad vi kan tyckas se är 
att Europadomstolen har fler principer att utgå från och ta hänsyn till jämfört med 
diskrimineringslagen när det kommer till att bedöma religionsfrihetsmål. En 
slutsats som kan dras är därför att arbetsledningsrätten i mål rörande 
Europakonventionen skulle kunna inskränkas om handlingen anses vara det 
centrala i en religion och om det inte innebär serious difficulties för verksamheten. 
Ett arbetsledningsbeslut får däremot aldrig vara diskriminerande, oavsett om 
manifestationen har ett nära samband med trosuppfattningen eller inte.  
5.2.2 Aktiva åtgärder och dess begränsningar 
Enligt diskrimineringslagen och rekommendationer från Europarådet141 finns det 
en skyldighet för arbetsgivaren att genomföra aktiva åtgärder för att den anställde 
ska kunna utöva sin religion i den mån det är möjligt. Enligt kollektivavtal ska 
även arbetsgivaren beakta arbetstagares möjligheter att förena arbete med 
familjeliv och socialt liv i övrigt vilket gör det möjligt för arbetstagare att till 
exempel kunna delta under olika religiösa högtider. Detta anser vi är ett naturligt 
steg på vägen till ett mer religiöst accepterat samhälle där arbetstagare inte ska 
behöva åsidosätta det ena intresset framför det andra. En arbetstagares 
religionsfrihet kan på detta sätt till en viss gräns inskränka på arbetsledningsrätten. 
Hur långt denna skyldighet sträcker sig är dock begränsad och är enligt praxis 
beroende av flera faktorer, bland annat av verksamhetskaraktär.  
I X mot Storbritannien142 testades aktivitetskravet till sin spets och 
Europakommissionen kom i målet fram till att en arbetsgivare inte är skyldig att 
genomföra aktiva åtgärder om dessa innebär serious difficulties för verksamheten. 
Vi anser här att det uppstår två motstående intressen mellan arbetstagarens önskan 
att antingen vara ledig eller slippa utföra vissa arbetsuppgifter på grund av dennes 
religion och en arbetsgivares önskan att bedriva verksamheten framåt på ett 
effektivt sätt. Utifrån artikel 9(1) Europakonventionen kan det utläsas att religiösa 
manifestationer, exempelvis bevistande av fredagsbön, omfattas. Om en 
arbetsgivare, med hänvisning till verksamhetens bedrivande, inte tillmötesgår 
arbetstagarens intressen genom att frånvaron skulle leda till serious difficulties, 
kan skyddet i artikel 9(1) inte åberopas, och därigenom krävs det inte heller någon 
prövning enligt artikel 9(2) Europakonventionen. Det exemplifieras i fallet X mot 
Storbritannien143 då det inte var fråga om kolliderade intressen utan en 
omständighet som helt faller utanför artikel 9. Hade Ahmad istället kunnat tänka 
sig att bevista fredagsbönen i ett vilorum eller likande på arbetsplatsen tror vi att 
det antagligen inte inneburit serious difficulties i samma utsträckning som i fallet 
och arbetsgivaren hade då förmodligen varit skyldig att tillgodose arbetstagarens 
behov. Även om en manifestation anses som det centrala i en arbetstagares 
                                                
141 Recommendation 1202 (1993), Recommendation 1396 (1999) 
142 Kommissionens mål 8160/78, X mot Storbritannien 
143 Kommissionens mål 8160/78, X mot Storbritannien 
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religion och är omfattad av artikel 9 innebär det de facto inte en absolut rätt att få 
utöva sin religion. Principen serious difficulties har en stor påverkan på 
bedömningen av om en arbetsgivare är skyldig att tillgodose en arbetstagares 
önskan att utöva sin religion och vi anser därför här att även om Arrowsmith-
principen är uppfylld blir den underordnad principen om serious difficulties. Detta 
skulle kunna innebära att även om det ansågs finnas ett mycket nära samband i 
målet Stedman mot Storbritannien är möjligheten stor att hon ändock skulle blivit 
nekad ledighet på söndagar eftersom det skulle innebära utebliven arbetskraft. 
Serious difficulties visar på att det är svårt att inskränka på arbetsledningsrätten, 
kan arbetsgivaren visa att en arbetstagares religionsutövning skulle påverka 
verksamheten behöver arbetsgivaren i regel inte genomföra några aktiva åtgärder.  
I bedömningen av hur långtgående en begränsning av religionsfrihet kan gå enligt 
den Europeiska Unionens stadga om de grundläggande rättigheterna och 
Europakonventionen tas hänsyn till proportionalitetsprincipen och en aktiv åtgärd 
som skulle bidra till serious difficulties är inte förenlig med denna. Som nämnt 
tidigare kan det uppstå en intressekonflikt mellan arbetsgivare och arbetstagare 
men det kan även uppstå motstående intressen mellan arbetstagarna. I och med 
proportionalitetsprincipen måste hänsyn bland annat tas till kollektivet och enligt 
vår åsikt kan det tyckas rimligt att arbetsgivaren i fallet X mot Storbritannien144 
inte ändrade om hela verksamheten utifrån en arbetstagares tro. Det var inte heller 
i målet Pichon och Sajous mot Frankrike145 proportionerligt att vägra sälja 
preventivmedel eftersom licensierade produkter endast fanns att köpa på apoteket. 
Vi tycker därmed inte att övriga arbetstagares negativa religionsfrihet och övriga 
intressen ska begränsas av en arbetstagares önskan att få utöva sin positiva 
religionsfrihet.  
5.3 Skillnader mellan Irland och Sverige 
I uppsatsen har vi belyst att det finns vissa skillnader mellan Sverige och Irland 
gällande religionens påverkan på arbetslivet. I ett sekulariserat land som Sverige 
finns det ett större utrymme för den negativa religionsfriheten än i Irland, där 
vissa lagar och regleringar avspeglar medborgarnas djupt förankrade katolska tro. 
Det är till exempel inte lagligt att utföra abort i Irland vilket kan hänföras till 
resolutionen om att ingen ska bli tvingad att utföra medicinska ingrepp som kan 
leda till att ett foster eller embryo avlider146. Samtidigt anser vi dock att 
abortförbudet kan innebära en kränkning av kvinnors rättigheter samt strider mot 
Europarådets resolution 1464 (2005). Resolutionerna med dess innehåll kan 
”krocka” med varandra då de kan tyckas handla om två motstående intressen, 
exempelvis när en kvinna vill genomföra en abort medan läkaren inte vill utföra 
en sådan grundat av religiösa skäl. Då båda bestämmelser är resolutioner väger de 
                                                
144 Kommissionens mål 8160/78, X mot Storbritannien 
145 Europadomstolens mål 49853/99, Pichon och Sajous mot Frankrike 
146 Resolution 1763 (2010) 
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lika tungt och därav är det svårt att avgöra vilken av dem som ska få företräde 
framför den andra om båda skulle åberopas. Det finns en svårighet att spekulera 
kring deras tillämplighet men om sådana situationer skulle uppstå tror vi att 
hänsyn måste tas till de specifika omständigheterna kring det aktuella fallet.  
 
Abortförbudet omfattar alla medborgare i Irland, även de som inte är troende 
katoliker och som inte tycker att abort är oförenligt med deras tro. Det togs till 
exempel ingen hänsyn till den hinduiska gravida kvinnan som avled på grund av 
att fostret hade blodförgiftning och hennes önskan att genomföra en abort, utan 
sjukhuset hänvisade till lagen och den katolska tron147. Här anser vi att det finns 
en stor skillnad mellan Irland och Sverige vad gäller synen på ofödda barn och 
kvinnors rättigheter. Enligt den irländska konstitutionen har det ofödda barnet och 
kvinnan lika rätt till liv och denna rätt ska skyddas så långt som möjligt148. I 
praktiken verkar det dock finnas en svårighet att faktiskt få igenom en abort då 
skyddet för det ofödda barnet är långtgående, även när kvinnans liv hotas. I detta 
fall anser vi att Sverige har en mer ”kvinnovänlig” syn då kvinnans hälsa och 
kropp står i fokus. En förklaring kan vara att resolutionen om rätten att vägra 
utföra vissa medicinska ingrepp149 inte har fått rättslig verkan. Eftersom principen 
margin of appreciation tillämpas för tolkning av Europakonventionen är det 
dessutom upp till varje konventionsstat att bestämma omfattningen av de olika 
artiklarna. Denna princip leder till att konventionsländerna kan göra olika 
bedömningar av samma situation då de har olika nationella regleringar att utgå 
från. Irland har till exempel, till skillnad från Sverige, valt att tillämpa regleringen 
om rätt till liv enligt artikel 2 Europakonventionen även på ofödda barn och en 
vägran att utföra abort kan därför ses som legitim i landet. 
 
Anställningsförhållandet i Irland ter sig likadant som i Sverige då arbetstagaren är 
skyldig att utföra de arbetsuppgifter som står skrivna i anställningsavtalet. 
Arbetsgivaren har därutöver även rätt att delegera ut nya arbetsuppgifter som 
anses skäliga och har ett samband med tjänsten. Frågan är dock om det är lättare 
att av religiösa skäl kringgå sitt anställningsavtal i Irland då religionen har ett stort 
inflytande på samhället och därigenom också i arbetslivet? Europarådets 
resolution 1763 (2010) skulle kunna innebära att en läkare i Irland kan vägra 
utföra abort även när kvinnans liv hotas. Detta utan att arbetstagaren bryter mot 
konstitutionen eftersom den säger att kvinnan och det ofödda barnet har lika rätt 
till liv150. Frågan om möjligheten att kringgå anställningsavtalet på grund av 
religiösa motiv är en stor fråga som är intressant att diskutera kring. Ämnet är 
dock inte relevant för uppsatsens syfte och kommer därför inte behandlas vidare.  
                                                
147 Carp, O, DN, 2012-11-14 
148 40.3.3 BÉ 
149 Resolution 1464 (2005) 
150 40.3.3 BÉ 
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5.4 Slutsats 
Sammanfattningsvis kan det konstateras att arbetsledningsrätten är en stark 
vedertagen princip i den svenska arbetsrätten som är relativt svår att kringgå. 
Även om artikel 9 Europakonventionen skyddar det centrala i den religiösa tron är 
det de facto svårt för en arbetstagare att erhålla skyddet eftersom det krävs att det 
finns ett mycket nära samband mellan manifestation och trosuppfattning. Detta 
har även visats i praxis då det är få fall som lyckats visa på sambandsprincipen 
och därigenom erhållit skyddet i artikel 9 Europakonventionen. Även om 
handlingen skulle omfattas av artikel 9 är det av stor vikt om de aktiva åtgärder 
som arbetsgivaren, om möjligt, är skyldig att genomföra skulle innebära serious 
difficulties. Blir detta fallet är det lättare för arbetsgivaren att hävda sin 
arbetsledningsrätt och denne har ingen större skyldighet att bidra med aktiva 
åtgärder. Dock blir omfattningen av aktivitetskravet beroende av om motstående 
intressen finns, ju mindre motstående intressen som finns ju större hänsyn bör tas 
till individens religiösa intressen och vice versa. Detta kan hänföra sig till 
proportionalitetsprincipen och en religiös handling som till exempel skulle leda 
till att andras fri- och rättigheter inskränks är inte proportionerlig. Ytterligare en 
faktor som kan begränsa religionsfriheten är anställningsavtalet och därför kan det 
vara av vikt för arbetstagaren att vid tillträdande av anställning informera 
arbetsgivaren om eventuella anställningsförhållanden som kan strida mot dennes 
tro. Detta för att en arbetstagare helt eller delvis ska kunna få sina önskemål 
tillgodosedda, men även för att arbetsgivaren på ett effektivt sätt ska kunna driva 
verksamheten framåt samt ta hänsyn till alla arbetstagare på arbetsplatsen på bästa 
sätt.  
Den katolska tron i Irland avspeglar sig i vissa lagar och regleringar och deras syn 
på religion är annorlunda än i Sverige. Det går till exempel att se i arbetslivet där 
utförande av abort inte är lagligt. Lagen säger dock att abort ska vara legitimt om 
kvinnans liv hotas men var den gränsen går är otydlig och det är en lång process 
för kvinnor att få rätt till abort. Läkare har därför en vidsträckt rätt att vägra utföra 
dessa ingrepp även när det enligt lagen ska vara tillåtet. Synen på var rätten till 
liv, enligt artikel 2 Europakonventionen, börjar skiljer sig dessutom mellan 
Sverige och Irland då konventionsländerna enligt margin of appreciation kan 
tolka artiklarna olika.  
Avslutningsvis anser vi att den ökade mångfalden som Europeiska Unionens 
öppna gränser leder till innebär att religionsfrågan i arbetslivet kommer att vara ett 
fortsatt diskuterat ämne. Idag finns det ingen större utsträckning av praxis i 
Sverige och den negativa religionsfriheten får större utrymme än den positiva. Ett 
naturligt resultat av de öppna gränserna och den ökade mångfalden blir dock att 
den positiva religionsfriheten kommer att få större plats i arbetslivet vilket i sin tur 
kan innebära att den idag självklara negativa religionsfriheten får, på grund av 
sekulariseringen, mindre utrymme. Utifrån Europeiska Unionens stadga om de 
grundläggande rättigheterna ska medlemsstaterna värna om och respektera den 
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religiösa mångfalden. I framtiden kan det därför behövas en tydligare definition 
av begreppet religion och vad som ska omfattas av denna för att kunna förebygga 
eventuella konflikter mellan arbetsgivare och arbetstagare som grundar sig i 
religiösa intressen. 
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Bilaga A. Tjänstemannaavtalen 
Arbetstidens förläggning 
Vid arbetstidens förläggning ska hänsyn tas såväl till verksamhetens behov som till 
tjänstemannens behov och önskemål. Inriktningen ska vara att så långt möjligt beakta 
tjänstemannens möjligheter att förena arbete med familjeliv och socialt liv i övrigt. 
 
Om tjänstemannens önskemål inte kan tillgodoses ska arbetsgivaren på begäran ange 
skälen för detta. 
 
Arbetstiden ska, för tjänstemän som så önskar, läggas ut så att den genomsnittligt under 
schemaperioden normalt fördelas på högst fem dagar per vecka. 
 
Vid ändring av tjänstemannens arbetstid kan en skälig övergångsperiod som beaktar 
ovanstående behövas innan ändringen genomförs. 
 
Förändring av arbetstidsschema ska fastställas senast två veckor före 
tjänstgöringsperiodens början och schemaändringar ska inte göras vid tillfälliga 
förändringar. 
 
Mellan Almega Tjänstemannaförbund och bransch Apotek 
2013-05-01 – 2016-04-30  
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